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التنمية الإدارية 


موضوعات الفصل 


إلاتعريف التنمية الإدارية وأهدافها. 


الا أساليب التنمية الإدارية على رأس العمل. 
لا أساليب التنمية الإدارية خارج نطاق العمل. 


لطا تقويم فعالية التنمية الإدارية. 


هي العملية المنظمة والمستمرة التي يتم من خلالها تزويد المديرين 
والمهارات والقدرات اللازمة التي تمكنهم من قيادة المنظمة حاليا 


ومستقبلا بنجاح . 


أهداف التنمية الاد 


للأفراد 
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أي تجنب الجمود في عقليات وسلوك 


المديرين , بحيث يساعد تطوير هم 
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لمقابلة احتياجات التغيير والتجديد. 
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يحلوا محل الأفراد الذين يشغلون 
المراكز الإدارية المختلفة في المنظمة. 
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| آرجه شه رالخلان بين ربب راتس 


کلاهما يسعی لز يادة المعرفة والمهارات والقدرات 


لدى الأفراد. 


الاستمرارية لفترات محددة وأتحفيق إ عملية مستمرة لا تتوقف 


« » هو » 
برامج المنظمة لکنهہ 


ا چ + 5 
تدراتهم الشخصية. 
حدر الهم 


يركز على زيادة المهارات 
الفكرية للإداريين 


هم المديرر. 
| لمدیرین ‏ 
هو الشخص المسئول عن تخطيط مستقبل المنظمة من خلال 

موقعه الوظيفي في التنظيم . ويمارس وظيفة تنظيمية بتوزيع الأعمال بين 
مرؤوسیه وتحدید مسئولياتهم وسلطاتهم و محاسبتهم. وهو أيضا مسئول عن 
توجيه مرؤوسيه والإشراف عليهم ومراقبة أدائهم, والتأكد من أنه يتفق مع 
الأهداف المطلوب تحقيقها. أي أنه يمارس العملية الإدارية بجوانبها المتعددة 
, ولذلك لابد أن يتميز عن مرؤوسيه ببعد النظر ورجاحة الرأي , والقدرة 
على المبادرة واتخاذ القرارات. 


لماذا تنمية المديرين,؛ 
إن تطوير المديرين هو نتيجة حتمية لعدد من الأسباب هي: 
ع تعقد العملية الإدارية. 
الطلب المتزايد على الإداريين نتيجة زيادة ظهور 
المنظمات 
ع الاتجاه المتزايد لاستخدام المعارف والنظريات الجديدة 
وإحلالها محل الأساليب التقليدية في العمل . 
إن لم یقفوا على کل جدید ومفید. 


هناك إجراءات ضرورية تسبق عملية التنفيذ الفعلي وأهمها: E‏ 


تقدير احتياجات المنظمة مراجعة خرائط الإحلال الإداري 


من المديرين 


تحديد الأشخاص المطلوب 


تطويرهم وتنمیتهم 


إذا كانت المنظمة تخطط للنمو فان هذا النمو يحتاج غالبا 


SEGAN E AE CEE 
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تحديد حاجة المنظمة إلى المديرين الجدد . 


مخزون المهارات عبارة عن سجلات تحتوي على معلومات عن 


الأفراد تشمل مؤهلاتهم, خبراتهم الوظيفية, المسار الوظيفي 
وطموحاتهم, ونتائج تقويم الأداء. ويمكن مراجعة هذا المخزون 
للتعرف على مجالات التطوير الإداري التي يحتاجها الأفراد عند 
النظر في تكليفهم بمراكز قيادية جديدة. 


خرائط الإحلال الإداري هي أشكال بيانية توضح الوظائف الهامة 
في المنظمة والموظفين المتوقع إحلالهم فيها عند نهاية خدمة 


وهي توضح الفرص الوظيفية المتاحة للترقية للأفراد واحتياجات 
SSDS‏ 


3 ) ي 
ثاب المد لوزن نائب المدير العام نائب المدير العام 
الموارد البشرية TT‏ لشؤون الإنتاج 

(منير علي) e‏ (صالح عبد الرحمن) 


عدنان عبد الفتا 
يحتاج إلى: 

«٠‏ ممارسة فعلية لوظائف 
الإنتاج والأفراد 

٠تنمية‏ إدارية في التخطيط 


التطوير المطلوب 


الصورة غير واضحة 


٠تنمية‏ إدارية في مقر 
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المنظمة أو خارجها. 


ربعا : تر ا ۷ ٢‏ 
ری رر ار 


بعد مراجعة مخزون المهارات وخرائط الإحلال تحديد 


الأفراد الذين سيشملهم برنامج التطوير والتنمية . وبعد ذلك يتم 


6 مجالان اللنمدة لإدار ي > 


تختلف احتياجات مستويات الإدارة الثلاثة العليا والوسطى والدنيا 


الإشرافية للتطوير والتدريب الإداري . فبينما تركز برامج التدريب في 
المستوى الإداري الإشرافي والأوسط على الجوانب الفنية مثل: تدريب 
المرؤوسين, الاتصالات والانضباط, فان برامج التطوير للمستوى 
الإداري الأعلى تركز على الجوانب العامة للمنظمة متل:التخطيط 


والتنظيم» واتخاذ القرارات, وحل المشاكل الماليةء وعلاقات المنظمة مع 


| اسلیب التعية درون اج 


هي الترقية المخططة 


وپ تبادل لاوا 


E ED 


في إيجاد مناصب إدارية مساعدة 


هه المباريات الإدارية . 
فو الحلقات الدراسية . 
تمثيل الأدوار 

في تمثيل السلوك 
هوتدريب إثارة المشاعر 


تقوم على تعريف الفرد بفرص الترقية المستقبلية أمامه وبمتطلبات 


الخبرة لكل مركز إداري» وكيفية اكتساب هذه الخبرة» وهذا يحفز 


الأفراد ويدفعهم للتطوير . 
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rT‏ مشرف عام على العمال ریس قح 


هه 


سه 


بعتمد الاسلوت السابق على تمه خط التطرير 


المديرين لممارسة أعمال مختلفة في إدارات 


ا » باا : بح 8 بنتة[ لکل 1 فترة 


من الوقت» ثم ينتقل إلى آخر مما يفتح أمامهم 
فرصة الترقية في كل قطاعات العمل بالمنظمة . 


مزايا طريقة تبادل الأدوار 


ه توسيع الخبرة والمهارة الفنية والإدارية للمدير والتي يكتسبها من 
ممارسته لعده وظائف 

#يزيد من قدرة المديرين الإشرافية لعدد أكبر من الوحدات الإدارية 
المختلفة. 

#يسهل عملية التنسيق بين الوحدات المختلفة. 


#يعرضهم لأفكار مختلفة نتيجة العمل تحت إشراف مديرين مختلفين 


ويحسن علاقاتهم المستقبلية مع هوؤٴلاء المديرين. 


عيوب طريقة تبادل الأدوار 


«يثير قلق الإداريين في الإدارات التي ينتقل إليها المدير 


المرشح للتطوير من يكون هذا النقل على حساب ترقيتهم في 


المستقبل . 


«طيجد الرؤساء أنفسهم صعوبة في التخلي عن مرؤوسيهم 


وخاصة بعد اكتسابهم الخبرة والمهارة في مجال العمل. 


يتم من خلال تكليف المديرين بالعمل في 
بعض المشرو عات الجانبية حتى يمكن 


لهم اکتساب الخبرة الإدارية والفنيةء مثل 


الإشراف على إدخال منتج جديد أو 
وضع خطة لزيادة التوزيع 


مثلا إذا غاب مدير إدارة ما في المنظمة فان رئيس 
هذا المدير قد يكلف احد الإداريين بالقيام بأعمال هذا 


المدير خلال فترة غيابه . 


إتاحة الفرصة لاكتساب مزيد من الخبرة العملية من خلال 


عدم شعور المدير المكلف بالحرية في اتخاذ القرارات نظراً لظهور 
نتائجها بعد فترة طويلة وبالتالي يجبر على إتباع نفس الخطى 
السابقة للمدير الغائب . 


إيجاد مناصب إدارية مساعلة 


بمعنى إيجاد مسميات جديدة لوظائف إدارية مثل ( مساعد المدير 
للشؤون أو نائب المدير الذي ينتظر أن يحل محله... ). 


TST TT OTT 


اكتساب مزيد من الخبرة في اتخاذ القرارات وإدارة النشاطات. 


## إمكانية عدم تجاوب الرؤساء مع هؤلاء المساعدين لخوفهم 
من أن يحتلوا مراكز هم مستقبلاً. 


ay 
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yS 


نفسها وإما خارجهاء والأساليب المستخدمة قد تأخذ أشكالا 


0 


1 المباريات الإدارب 


يقوم هذا الأسلوب على وضع المتدربين في الجو السائد فى 


ويطلب من كل مجمو عة تحديد أهدافها واتخاذ القرارات نحو تحة 


هذا المدف ندنر إهمال ردد الفل مر انت الم عات اراخر 


مزآيا وعيوب أسلوب آلمباريات 


يخلق في المتدربين روح الحماس والابتكار , كما أنه وسيلة 


تدريبية دک مجالات التخطيط و حل المشكلات. 


تكلفته والجهد الكبير الذي يبذل في الإعداد له والتنفيذ 


سواء من قبل المدربين أو المتدربين. 


يقسم المتدربون الى حلقات صغيرة من 12-5 شخصاء بحيث 


قيادة وتوجيه أحد المدربين» وقد تغطي هذه البرامج عشرات من 
الموضوعات المختلفةء وقد تتم في مراكز تطويرية متخصصة مثل 
الجامعات والمعاهد أو مراكز التطوير الإداري. 


2 3 ياح 


للتدريب على المشاكل وعلاجها في مجال التعامل الإنساني» حيث يتقمص 


فيه المتدربون أدوار مشابهة لما يمكن أن يحدث في مجال العمل. 


مثال : احد المتدربين يلعب دور المدير والآخر دور موظف دائم الغياب» 
يكون التمثيل لدقائق محدودة » وبعدها يتم الحوار بين الطرفين أمام 


المدرب وبقية المتدربين في شكل يوضح المشكلة وطريقة معالجتها, 
والتصرف الذي يمكن أن يتخذه المدير مع الموظف. 
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لمدرب. 


هذا الأسلوب يشبه أسلوب تمثيل الأدوار من حيث الطلب من المتدربين 
تقمص الأدوار» ولكن خطواته تختلف في أنها تتم كالتالي: 


يعرض فيلم يصور الأسلوب الفعال في حل المشكلة. 
يناقش المتدربون النقاط الأساسية في الفيلم. 


يناقش المتدربون الأسلوب الأمثل للسلوك. 


5 يعطى بعض المتدربين مشاكل مشابهة ويطلب منهم تقمص الأدوار 
ويقوم زملائهم بملاحظات سلوكياتهم وإبداء آرائهم . 

6( يقوم المدرب بعد د نتروا لاعبي E‏ بمرئیاته وملاحظاته مم 
الإشادة بالعرض الجيد. 


/) يطلب من المتدربين نقل ما استفادوه من هذه التجربة إلى مواقع 


عملهم الميداني . 


آ تدریب يب إثارة المشاعر 


في هذا النوع التدريبي يقسم المتدربون لی مجموعات صغیرة تعد 
CNT TTS‏ 


للتعبير عن أنفسهم ورأيهم ومشاعرهم » ويبدي آفراد المجموعة آرائهم | 
فيه وفي عيوبه» وبذلك يتضح لكل فرد عيوبه فيحاول التغيير في نفسه. | 

و يهدف هذا النوع من التدريب تغيير السلوك وتحريك التفاعل بين 
المتدربين من خلال التأثير الشخصي والمصارحة وتقبل واحترام الرأي 


/ الأخر. 


عيوب تدريب إثارة المشاعر 


أنه يحتاج إلى مدرب محترف قد لا يتوفر للكثير من 
المنظمات. 


المصارحة المفتوحة التي تتم بين أعضاء المجموعة قد 


تؤدي إلى نتائج عكسية خلال وبعد انتهاء فترة التدريب. 


@ ها پجب مراعه نجاح تدريب إثرة السار 


#هالدقة في اختيار المتدربين لتجنب اختيار أفراد سريعي الانفعال. 


هھ مراجعة برنامج التدريب ومتابعته للتأكد من أن تغيير السلوك 
يتوافق مع طبيعة العمل. 


# الاختيار الدقيق للقائم بالتدريب. 


# شرح طبيعة العملية التدريبية وأهدافها للمرشحين للتدريب قبل 


لك الل الفعلى. واتاحة الفرصة ألانسحاب. 
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## يجب أن ينظر للتنمية الإدارية على أنها استثمار في العنصر ر 
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أن هذه الأموال والجهود ستثمر فعلا في تحقيق النتائج المرجوة. 


تتم عمليه التقويم بطريقتين: 
e CC‏ 
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a TT CCE 


عملية التنمية الإدارية قد أحدثت التأثير المطلوب. ويتم ذلك 


عادة بعد فترة أسابيع من نهاية التدريب. 


مصطلحات الفصل 


Case Study تlلlحلا دراسة‎ * 
Management Games المباريات الإداريۀ‎ * 
Role Playing !ٺدوار‎ Jيûمت‎ * 


